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SZERETJÜK-E A VERSENYEKET A MUNKAHELYÜNKÖN? 
Irodalmi összegzés 
Hagyományosan az ember és ember közötti verseny az olcsó munkaerő iránti igényből indult ki 
(Fregan, Kocsis, & Rajnai, 2018.). A munkahelyi környezetben megjelenő versenyeztetés több 
oldalról közelíthető meg. Egyaránt lehet konstruktív és destruktív is annak függvényében, hogy 
mi a verseny célja, kik a résztvevők valamint, hogy mennyire mérhető objektíven az eredmény. 
Egy jól megkonstruált kompetitív szituáció megnövelheti a hatékonyságot és fejlesztheti a mun-
kavállalókat (Formann & Damsa, 2018).  
A konstruktív versengés következtében az egyén motiváltabb lesz, nő a versengő felek közötti 
együttműködés és erősebb lesz az elkötelezettség a szervezet iránt. Hatékonyabb lesz a feladat-
megoldás és a tanulás is (Tjosvold, Johnson, Johnson, & Sun, 2003). Destruktív minden olyan 
versengési folyamat, amely a csoporton belül ellenségességet szül és negatívan hat a teljesít-
ményre valamint a produktivitásra (Fülöp, 2006), illetve csökkenti a pszichés jóllétet, növeli 
viszont a depresszió és a csalódottság esélyét (Tjosvold, Johnson, Johnson, & Sun, 2003).  
Orosz és társai szerint a konstruktív versengés létrejöttében kiemelt szerepe van a verseny élve-
zetének és a belső motivációnak, ami versenyzésre, hatékonyabb feladatmegoldásra késztet és a 
személyes fejlődést is segíti. A versengési stratégiákat illetően jellemző a másik féllel szembeni 
segítőkészség és együttműködés (Molnár & Orosz, 2017). Molnár és Orosz 382 fős mintán vég-
zett vizsgálata kimutatta, hogy míg a konstruktív versengés és az életelégedettség, illetve a mun-
ka-család konfliktus között nincs szoros korreláció, addig a destruktív verseny egyértelműen 
negatívan befolyásolja mindkét területet (Molnár & Orosz, 2017).  
Ezt jól magyarázza az ún. átszivárgási elmélet (spillower theory), amelyet először Zedeck írt le 
1992-ben (Zedeck, 1992), de azóta is számos szakirodalmi hivatkozás fordul elő még a legújabb 
munkákban is (Mazerolle, és mtsai., 2018). Ennek lényege, hogy a magánélet és a munka területe 
között nincs átjárhatatlan határ, az egyik terület problémái előbb-utóbb kihatnak a másik terüle-
ten nyújtott teljesítményre is. 
A munkatársak közötti verseny jelentős színterévé, hajtóerejévé vált a képzettség, és bizonyos 
képességek megléte, avagy hiánya. Kárpátiné és társai 2016-ban magyar kis- és középvállalkozá-
sok (a magyar szaknyelvben KKV, az angol irodalomban SME rövidítés használatos jelölésükre), 
illetve nagyvállalatok vezetőinek önképzési szokásait vizsgálták kérdőíves felmérésükben. Szig-
nifikáns kapcsolatot találtak a vállalatméret és a vezető által választott önképzési formák között: 
míg a nagyobb cégeknél szinte minden képzési forma megtalálható (coaching, tréningek, tanfo-
lyamok, tanulmányutak), addig a kisebb cégek vezetői – főleg anyagi okokból az online elérhető 
tartalmakat részesítik előnyben. Közös vonás viszont, hogy mindkét szektor (az összes válaszadó 
több mint 85%-a) fontos területnek tartja a képzettség növelését a személyes versenyképesség 
növelésében. Fontos továbbá a vezetői önképzés olyan szempontból is, hogy személyes példa-
mutatással a dolgozóikat is tanulásra motiválhatják (Kárpátiné, Vágány, & Fenyvesi, 2016).  
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A munkahelyi versenyképes légkör elsősorban annak függvénye, hogy mennyire vágyott az 
egyes alkalmazottak által a többet, jobban, hatékonyabban dolgozóknak kitűzött jutalom. Ez le-
het kitüntetés, előléptetés vagy fizetésemelés. Ez a versenyhelyzet különösen akkor érzékelhető, 
ha a rendelkezésre álló jutalmak korlátozottan vannak jelen (Sahadev, Seshanna, & Purani, 
2014). 
Bár a szervezetek úgy vélik, hogy ez a verseny-klíma jó hatással van az alkalmazottakra, hogy 
összpontosítsák erőfeszítéseiket, kiderült, hogy a pszichológiai versenyképesség megítélésében 
a negatív kimenetelt jobban fokozza, mint pozitív hatásokat. Az eredmények azt mutatták, hogy 
az ilyen légkör hatása inkább káros és növekszik a fluktuáció, a kiégés, a munkahelyi stressz és a 
munka-magánélet közötti szerepkonfliktus (Ghadi, 2018). A versenyhelyzet negatív hatása lehet 
továbbá, hogy az érintetteknél reaktív, kompenzációs viselkedéshez vezet, mellyel megpróbálja 
enyhíteni kisebbrendűségi érzését (Kim & Glomb, 2014).   
A destruktív verseny okozta negatív reakciók nemcsak érzelmekben nyilvánulhatnak meg (akár 
pszichiátriai tünetek kialakulásához vezetve), hanem gyakran tényleges cselekvésben is (Shu & 
Lazatkhan, 2017). Mivel ez az alacsony önértékelésű egyéneknél gyakrabban fordul elő, sokat 
segíthet egy pozitív önértékelésű kolléga vagy vezető által nyújtott támogató segítség (Wobeker, 
2015).  
A destruktív verseny kiváltotta a reakciókat több elmélet is vizsgálta. Az egyik leggyakrabban 
alkalmazott ezek közül a szociális összehasonlítás elmélete (Social Comparison Theory). Esze-
rint az alkalmazottak összehasonlítják magukat kollégáikkal és amennyiben úgy érzékelik, hogy 
kollegáik rosszabb teljesítményt nyújtanak náluk, akkor ez fokozza motivációjukat és verseny-
szellemüket. Amennyiben a munkatársat ítélik jobbnak, ez negatív hatással van rájuk és a dest-
ruktív versenyhez kapcsolódó érzelmeket és viselkedést vált ki.  
Fontos faktora a pozitív versenynek a kreativitás is. A kreatív emberek egyben a gazdasági növe-
kedés motorjai is. A jó teljesítmény mértéke lehet a lojalitás is. Az alkalmazotti lojalitást alapve-
tően meghatározza, hogy milyen lehetőségeket nyújt dolgozóinak a cég, illetve az, hogy mennyi-
re fejezi ki azt, hogy értékeli munkájukat.  
A pontosság a megfelelő szervezeti kultúra egyik alapja. A dolgozói pontatlanság azt jelenti, hogy 
az alkalmazottak igyekeznek elkerülni a munkát, ami annak jele, hogy nem elégedettek a céggel 
(Sailaya & Krishna Naik, 2016). Bizonyos munkakörökben a pontosság nemcsak megbecsült tu-
lajdonság, hanem alapkövetelmény is (pl. a tömegközlekedés járműveinek vezetőitől joggal el-
várható). Ezekben az esetekben azonban a pontosságot nem minden áron kell elvárni, a menet-
rend betartása ugyanis nem mehet a biztonság rovására. A pontosság megkövetelése tehát ezek-
ben az esetekben inkább stresszor tényező, mint motivátor, mert rontja a teljesítményt és növeli 
a hibaszázalékot (Tripathi & Borrion, 2016).  
A kutatás módszertana 
A szerzők a kutatást 2018-ban folytatták le. A kérdőíves megkérdezés során a válaszadóknak 
interneten keresztül kellett a kérdőívet kitölteniük. A mintagyűjtési eljárás a hólabda módszer 
volt, emiatt sem tekinthető a vizsgálat reprezentatívnak. A kvantitatív vizsgálatban az írók alap-
vetően zárt jellegű kérdéseket alkalmaztak, amelyek metrikus és nominális változókra épültek. A 
kérdések az 1. táblázatban szereplő csoportokba sorolhatóak. 
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1. TÁBLÁZAT: A KÉRDŐÍV STRUKTÚRÁJA 
1. kérdéscsoport 2. kérdéscsoport 3. kérdéscsoport 4. kérdéscsoport 
A minta specifikálása: 
     Lakóhely 
     Iskolai végezettség 
     Szervezet tevékenysége 
     Cég tulajdonviszonyai 
Az alapiskola során 
előforduló verseny-
helyzetek elemzése 





(az egyéni és csapatver-
seny jellemzői a szerveze-
tekben) 
Forrás: saját szerkesztés 
 
A kérdések kiértékelésénél a szerzők egy-és többváltozós statisztikai elemzési módszereket al-
kalmaztak: gyakorisági-, átlagvizsgálatokat, ANOVA-t és faktoranalízist. 
A kérdőívet 308 válaszadó töltötte ki, és minden kérdőív elemezhető volt. A minta specifikálása a 
következő: 
A válaszadók 42%-a férfi, 58%-a nő volt. A korosztály szerinti megoszlást nézve a megkérdezet-
tek átlagéletkora: 25 év. 
A kutatásban résztvevők több mint fele (54,5%) a közép-magyarországi régióban élt. A második 
legreprezentatívabb régió 20,5%-os részvételi arányával az észak-magyarországi. A többi régió-
ból csak az összes válaszadó 3-6%-a került ki.  
Az iskolai végzettség alapján a minta 66%-a érettségivel rendelkező középfokú végzettségű volt. 
18%-uk felsőfokú szakképzésben vagy OKJ-s képzésben szerzett végzettséggel is rendelkezett. A 
diplomások arány 14%-t mutatott. 2% volt az érettségivel nem rendelkezők nagysága.  
A munkahely létszám alapján a válaszadók 36,4%-a valamelyik nagyvállalatnál dolgozott, a mik-
ro-, kis és középvállalati szektort szektoronként nagyjából 20%-20% képviselte.  
Az összes válaszadó 80%-át beosztottként alkalmazták, 8%-8%-uk közép- vagy felsővezető, il-
letve tulajdonos volt. Az alsó szintű vezetők aránya 4%.  
A kutatásban számos hipotézis vizsgálatát végezték el a szerzők. A mostani írás az alábbi feltéte-
lezést elemzi: 
Hipotézis: A kutatásban szereplők véleménye alapján szeretjük a munkahelyi versenyeket a 
szervezetekben. 
A kutatás eredményei 
Mint előzőleg a szerzők említették 308-an vettek részt a vizsgálatban. A kutatás először arra 
kérdezett rá, hogy egyáltalán létezik-e verseny a megkérdezettek munkahelyén a munkatársak 
között. A válaszadóknak egy ötfokozatú skálán kellett az ezzel kapcsolatos állításokat megítélni-
ük, hogy azok mennyire jellemző az adott foglalkoztatóra, ahol ők dogoznak. Az egyes az egyálta-
lán nem jellemzőt, míg az ötös a teljesen jellemzőt mutatta. A 2. táblázat a meghatározásokra 
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2. TÁBLÁZAT: „AZ ÖN MUNKAHELYÉN LÉTEZIK-E VERSENY A MUNKAVÉGZÉSBEN A MUNKATÁRSAK 
KÖZÖTT?”KÉRDÉSRE ADOTT VÁLASZOK (ÁTLAG ÉS SZÓRÁS ÉRTÉKEK) 
Megállapítások N 
Átlag Szórás 
 N Hiányzó 
Vannak, akik arra törekednek, hogy a leggyorsabban dolgozzanak. 308 0 3,33 1,322 
Vannak, akik arra törekednek, hogy mennyiségileg a legtöbbet 
dolgozzanak. 
307 1 3,31 1,293 
Vannak, akik arra törekednek, hogy a teljesítményük a legjobb 
legyen. 
306 2 3,72 1,182 
Vannak, akik arra törekednek, hogy a legtöbb időt töltsék a mun-
kahelyükön. 
307 1 2,60 1,275 
Vannak, akik arra törekednek, hogy a leglojálisabbnak legyenek a 
céghez. 
307 1 3,11 1,158 
Vannak, akik arra törekednek, hogy a legelégedettebb legyen velük 
a főnökük. 
308 0 3,66 1,190 
Vannak, akik arra törekednek, hogy a legpontosabb munkaerők 
legyenek. 
308 0 3,65 1,118 
Vannak, akik arra törekednek, hogy a legmegbízhatóbb munka-
erők legyenek. 
307 1 3,77 1,129 
Forrás: saját szerkesztés 
 
A táblázat adatai azt mutatják, hogy a résztvevők munkahelyén jellemzően létezik a verseny a 
munkavállalók között. Alapvetően a megbízhatóságra, a vezetői elégedettségre, a teljesítményre 
és pontosságra irányulnak a versenyek. Igaz, az adott szórás értékek igen magasak, amelyek azt 
igazolják, hogy a válaszadók az adott tényezőket illetően nem voltak egyöntetű véleményen.  
A szerzők megvizsgálták, hogy a vállalati méret mennyire befolyásolja, hogy a munkatársak kö-
zött létezik a verseny. Az ANOVA vizsgálat azt mutatja, hogy csak egy változó esetében volt a 
szignifikáns különbség igazolható. Ez a pontosságot illetően volt bizonyítható: F: 3,101 szign.: 
,027 p<0,05, azaz a pontosságra törekvés leginkább a nagyvállatoknál volt jellemző ( átlag: 3,88), 
míg legkevésbé a kisvállalatoknál (átlag: 3,39). Az adatok továbbá azt is igazolták, hogy a fent 
említett versenytörekvések alapvetően a nagyvállalatoknál indukálódnak (kivéve a munkahe-
lyen töltött időt), míg legkevésbé a kisvállalatoknál. Ezeket az eredményeket talán az is igazol-
hatja, hogy egy nagyméretű cégnél nehéz kitűnni a dolgozóknak, míg a kisebb vállalatoknál a 
létszám miatt ez könnyebben elérhető. 
A vizsgálati eredmények alapján felvetődik a kérdés, hogy a válaszadók is szeretnek-e verse-
nyezni a munkahelyükön. Erre a kérdésre a válaszadók 32,5%-a elutasítóan válaszolnak, míg 
minden tízedik arról nyilatkozott, hogy kimondottan élvezi a versenyhelyzeteket. Az ANOVA 
vizsgálatok azt igazolták, hogy a végzettség alapján lehet különbséget találni a válaszadók között 
aszerint, hogy mennyire élvezik a munkahelyi versenyeket (F-próba: 3,145 szign.: ,025 p<0,05). 
Az érettségivel rendelkezők találnak örömöt leginkább ezekben a versenyekben, míg legkevésbé 
az alapfokú végzettségűek. Ez utóbbi magyarázata az is lehet, hogy ők érzik leginkább esélyte-
lennek magukat egy versenyben, míg az érettségivel rendelkezők talán úgy gondolják, hogy a 
verseny segítségével tudnak kitűnni a sokaságból. 
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További kérdésként merült fel, hogy valójában miért is versenyzünk egy munkahelyen? A lehet-
séges pozitív hozadékot a válaszadóknak, mint korábban, egy ötös skálán kellett értékelniük, 
hogy mennyire fontos a számukra. Az egyes az egyáltalán nemet, míg az ötös a teljesen fontosat 
jelentette. 
3. TÁBLÁZAT: MILYEN ÖRÖMET JELENT A VERSENY? (ÁTLAG ÉS SZÓRÁS ÉRTÉK) 
Megállapítás N 
Átlag Szórás 
 N Hiányzó 
Jó megmutatni, hogy mit tudok. 308 0 3,57 1,228 
Szeretem a versenyek izgalmát. 308 0 3,27 1,269 
Szeretem legyőzni a másikat. 308 0 2,97 1,302 
Szeretek örömet szerezni a családomnak. 308 0 3,31 1,326 
Büszke vagyok magamra, ha én vagyok az első. 308 0 3,89 1,171 
Szeretem, ha megdicsérnek. 308 0 3,65 1,216 
Tudom, hogy a részvételt valamivel jutalmazzák. 308 0 2,85 1,286 
Új dolgokat tanulhatok a verseny közben. 308 0 3,72 1,115 
Népszerűséget ad a verseny. 308 0 2,59 1,201 
Nagyon jó érzés, hogy engem választanak a legjobbnak. 308 0 3,67 1,245 
Sokat tanulok a verseny során a többiektől is. 308 0 3,73 1,134 
Forrás: saját szerkesztés 
 
A legfontosabb pozitívum az egyén számára az elismertség és a tanulás lehetősége, míg legke-
vésbé fontos a válaszadók számára a tényleges jutalom, avagy hogy felülkerekedjenek a munka-
társak felett. A szerzők az adott változókat faktorokba tömörítették. Az állítások alkalmasak vol-
tak a faktorképzésre: KMO érték: ,864, a Bartlett tesz: a hozzávet. Khi-négyzet: 1427,96 df: 55 
szign: 0,00. Valamennyi változó kommunalitása magasabb volt, mint a hüvelykujjszabályként 
elfogadott 0,25-ös érték. A faktorok rotálása ortogonális forgatási módszerrel, és azon belül is 
Varimax-eljárással történt. Az összes faktorsúly az igazán fontosnak ítélt 0,5-ös abszolút értéket 
meghaladta, így valamennyi változó hozzájárult a faktorelemzéshez.  
A faktorok magyarázott varianciahányada 65,173% lett, amely elfogadhatónak tekinthető. A 
faktorsúlyok alapján a faktorok a következőképpen azonosíthatóak: 
1. faktor A szervezeti és belső lelki elfogadottság  
2. faktor A tanulás lehetősége 
3. faktor A népszerűség erősödése 
A szerzők megvizsgálták, hogy a különböző iskolai végzettségűek számára, melyik örömforrás 
motiváló leginkább a versenyre. Az ANOVA vizsgálatok azt igazolták, hogy a harmadik faktor 
esetében vélekednek szignifikánsan eltérően a megkérdezettek (F: 2,853 szign.: ,038 p<0,05). Az 
érettségivel nem rendelkezők számára a tanulás a fontos alapvetően, a középfokú végzettségű-
eknek a népszerűség a motiváló leginkább, míg a felsőfokúaknak szintén az új elsajátításának a 
lehetősége kínál igazi motivációt.  
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Végezetül tárgyalásra került a vizsgálat során, hogy milyen hatással vannak a versenyhelyzetek a 
válaszadókra. A megkérdezetteknek kellett megválaszolni egy ötös skálán, hogy miképpen érzik, 
hogy az adott tulajdonságot hogyan befolyásolja a verseny. Az egyes az egyáltalán nemet, míg az 
ötös az erős pozitív hatást mutatta. Az egyes ábra az átlagokat foglalja össze: 
1. ÁBRA: TULAJDONSÁGOK (ÁTLAG) 
 
 
Forrás: saját szerkesztés 
 
A grafikonról leolvasható, hogy pozitívan hatással van a verseny a kitartásra, az ambícióra, a 
szorgalomra, míg legkevésbé hat a családi kapcsolatokra és az egészségi állapotra. Az ANOVA 
vizsgálat azt is igazolta, hogy a különböző végzettségű emberek közel hasonlóan gondolkodnak a 
kérdésről, kivéve a teljesítményt illetően (ez utóbbival kapcsolatban az F-próba: 4,502 szign.: 
,004 p<0,05). E tekintetben a legkevesebb hatást az érettségi nélkül élők érzik (átlag: 2,6), míg a 
felsőfokú végzettségűek vélték igen erősnek (átlag: 3,96).  
Ezek az eredmények összhangban vannak azzal, hogy 32%-uk a válaszadóknak úgy véli, hogy 
verseny jó hatással van a gazdasági szervezetekre, és mintegy 15%-uk gondolja úgy, hogy ennek 
kedvezőtlen hatása is lehet. 
Konklúzió 
A tanulmány egy a múlt évben végzett vizsgálat néhány eredményét mutatta be. A kutatás alap-
vetően a szervezeten belüli verseny hatásait vizsgálta, mind a vállalatokra, mind az egyénekre. A 
kutatásban, és a tanulmányban megfogalmazott hipotézist a szerzők többé-kevésbé elfogadott-
nak tekintik. Azért nem mondják ki, hogy teljesen egyetértenek a hipotézissel, avagy elutasítják 
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A vizsgálat rámutatott arra, hogy a verseny alapvetően jelen van a vállalatok működésében és 
minden harmadik megkérdezett úgy hiszi, hogy ez jó hatással lehet a szervezetek működésére, 
habár csak közel 10%-a megkérdezetteknek élvezi a versenyhelyzeteket. A kutatás arra is rávi-
lágított, hogy a verseny jellemzőit befolyásolja a vállalati méret, a szervezeti tulajdonviszonyok 
és a versenyzők iskolai végzettsége. 
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